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 چکیده

رفتـار   وبدبینی سـازمانی   رابطه بین بررسیهدف پژوهش 
حسادت سـازمانی   با نقش میانجی شهروندي سازمانیضد 

مبتنی بـر مـدل معـادلات     پژوهش همبستگیروش است. 
-اي گیـري طبقـه   است. با استفاده از روش نمونه ساختاري
هدان از طریـق سـه پرسشـنامه    دبیر شهر زا 191تصادفی 

شهروندي سازمانی و حسـادت   بدبینی سازمانی، رفتار ضد
سازمانی مورد مطالعه قرار گرفتند. براي تجزیـه و تحلیـل   

بـا  ، مدل معـادلات سـاختاري   ها از ضریب همبستگی داده
بـر اسـاس   استفاده شـد.  و لیزرل  spss21کمک نرم افزار

شهروندي سازمانی ضد رفتار ، ها بین بدبینی سازمانی یافته
دار وجود داشت  اي مثبت و معنی و حسادت سازمانی رابطه

)001/0p< .(      بدبینی سـازمانی بـر رفتـار ضـد شـهروندي
مستقیم و غیرطور  طور مستقیم اثر نداشت اما به سازمانی به

از طریق متغیر حسادت سازمانی بر رفتار ضـد شـهروندي   
بنـابراین میتـوان پـذیرفت کـه     سازمانی اثر مثبت داشـت.  
حسـادت سـازمانی را بـه دنبـال      گسترش بدبینی سازمانی

رفتارهــاي ضــد شــهروندي  دارد کــه پیامــد آن نیــز بــروز
. از آنجــا کـه ریشـه بــدبینی سـازمانی بــه    اسـت سـازمانی  

تواننـد بـا    گـردد از ایـن رو مـدیران مـی     برمی اعتمادي بی
ــازمانی   ــدبینی س ــزان ب ــازمانی از می ــاد س  گســترش اعتم

 کارکنان بکاهند. 
بدبینی سازمانی، رفتـار ضدشـهروندي سـازمانی،    : هاکلیدواژه

 حسادت سازمانی. 
 

A. Rayisi., (M.A student) & N. Nastiezaee., (Ph.D) 
Abstract 
The purpose of this study was to determine the 
relationship between organizational cynicism 
and organizational anti-citizenship behavior with 
the mediating role of organizational envy. The 
following survey was done with descriptive and 
structural equation modeling type. 191 teachers 
of Zahedan were studied by Stratified 
randomized sampling that has been studied 
through Organizational Cynicism Scale, 
Organizational Anti-citizenship Behavior 
Questionnaire and Organizational Envy 
Questionnaire. The correlation coefficient and 
simultaneous multiple regression were used for 
data analysis by SPSS-21 and Lisrel. Based on 
the results, there was a positive and significant 
relationship between organizational cynicism, 
organizational anti-citizenship behavior, and 
organizational envy. Organizational cynicism 
did not directly affect organizational anti-
citizenship behavior but indirectly had a positive 
effect on organizational anti-citizenship behavior 
through the organizational envy variable. Thus 
the result of the expansion of organizational 
cynicism is organizational envy; the 
consequence of organizational envy is the 
appearance of organizational anti-citizenship 
behaviors. Since the root of organizational 
cynicism goes back to distrust, managers can 
reduce the organizational cynicism of employees 
by extending organizational trust . 
Keywords: Organizational Cynicism, 
Organizational Anti-citizenship Behavior, 
Organizational Envy 
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   مقدمه
، کـاري  منحـرف  رفتارهـاي ، کـاري  خـراب  چـون  عبـاراتی  مـدیریت  و سـازمان  ادبیات در امروزه

ناپـذیري   اطاعـت ، اقتـدار  برابـر  در مقاومـت ، اجتمـاعی  ضد و اخلاقی غیر رفتارهاي، پرخاشگري
 پیامـدهاي منفـی   و سـازمانی  زندگی منفی چهرة که عباراتی. است شده متداول بسیار سازمانی
 عملکـرد  بـر  منفـی  تأثیر که میتواند مخربی رفتارهاي. دهد می نشان انسان بر را سازمانها سلطۀ
 مثابـه  بـه  کـه  افرادي بر سرانجام و سازمان اعتبار و بر وجهه بلندمدت در مخربی آثار و سازمان
 مدت کوتاه در حداقل آنها جبران که، نماید ایجاد هستند به کار مشغول آن در سازمان از عضوي
 خواهـد  همـراه  به ناپذیري جبران حتی و گزاف هاي هزینه براي سازمان و بود نخواهد پذیر امکان
انـد   بـرده  کار به را 1سازمانی شهروندي ضد رفتار اصطلاح آنها برايمحققان  که رفتارهایی داشت؛

 خفیفـی  رفتاریهـاي  کـج  شـامل ، سـازمانی  شهرونديضد  رفتارهاي. )1392، (حسینی و حضرتی
 درصـدد  مبهم و نامعلوم نیت با و متقابل احترام بر مبنی سازمانی هنجارهاي برخلاف که هستند
 بـه  احتـرام  و توجـه  عـدم ، ادبـی  بی رفتارها این ي مشخصه. باشند می مقابل طرف به زدن ضربه

 و لگزیان، (مرتضوي دارد وجود زدن لطمه براي تلاش نوعی این رفتارها بیشتر درو  است دیگران
و  وظـایف  مؤثر بهبود باعث آن انجامبرخلاف رفتار شهروندي سازمانی که . )1392، سید حسینی

 ضـد  رفتارهـاي  بـروز  )2012، 2شـریف  قهرمـانی و رضـایی  ، مهـدیون ( شود می سازمانها در نقشها
، پـور  قلـی ( رنـد شهروندي هم بر عملکرد سازمانی و هم بر روابط و روحیه کارکنان تاثیر منفـی دا 

 و میتـوان بـه لجبـازي   سـازمانی  شهروندي  ضد رفتارهاي از ابعاد. )2009، نژاد و زهتابی سعیدي
 اعلام و، اطلاعات اشتراك گذاشتن به از امتناع، مقررات صریح انکار (رفتارهایی از قبیل خودسري

 در خالفت عمومیم (رفتارهایی مانند اقتدار برابر در مقاومت، )سازمان با خود عدم موافقت آشکار
 امـور  گـرفتن  دسـت  بـه  براي سویه یک کوششهاي، خصوصی حریم عدم رعایت و سازمان برابر

 تعطیل (رفتارهایی مانند کار از رفتن طفره، )مدیران گذاشتن کنار یا و زدن دور و به گروه مربوط
 مربـوط  تلفنی تماسهاي و الکترونیکی هاي به نامه ندادن پاسخ و حسابها نکردن اعاده، کار کردن

 کینه، )مدیران و همکاران تماس هنگام به نبودن دسترس در و، کار گزارش ارائه در تاخیر، کار به
 در و شـرکت  مواد و مایحتاج دزدیدن، غیرتجاري هاي هزینه کردن خرج (رفتارهایی مانند توزي
 حالـت  (رفتارهـایی ماننـد   پرخاشگري ) وافراد بیرون با سازمان ستمگریهاي اسرار گذاشتن میان
 و، ناخوشـایند  و لحـن متکبرانـه   بکـارگیري ، همکاران به خصمانه اعتراض، ملاقات در خلقی کج

 .  )1391، نژاد وحسنقلی پور سعیدي ، پور (قلی اشاره کرد )همکاران فیزیکی تهدید

                                                           
1. Organizational Anti-Citizenship Behavior 
2. Mahdiuon, Ghahramani & Rezaiisharif 
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 و شخصـی  هاي هزینه تحمیل، سازمان منابع از سرقت بروز رفتارهایی همچون علل شناخت
 اقتدار و اختیار نشناختن رسمیت به، مدیران و همکاران به نسبت پرخاشگري، کار با مرتبط غیر

(کـه نمودهـایی از رفتارهـاي ضـد شـهروندي سـازمانی        سازمان مقررات گذاشتن پا زیر، مدیران
، 1آي و اسـتیون  (وي نماینـد  اجتنـاب  آنـان  از المقـدور  حتی تا کند می کمک مدیران بههستند) 

 و آنها موجد عوامل کنترل با تا شوند یابی ریشه ضد شهروندي رفتارهاي، ضروریست لذا. )2013
از عوامـل  . یابـد  افـزایش  سـازمان  اثربخشـی  و ییآکـار ، رفتارهـاي شـهروندي   بروز عوامل تقویت

توان به حسـادت   تاثیرگذار بر رفتارهاي ضد شهروندي سازمانی که مدنظر مطالعه حاضر است می
. ) اشاره کـرد 2017، 5(ترکمن و آیکاك 4) و بدبینی سازمانی2010، 3اونیل و چو، کیم( 2سازمانی
 تـلاش  یـا  آرزو، حسـادت  اصـلی  و محور ماهیت. است فراگیر و ناخوشایند احساس یک حسادت

 صـلاح  بـه  و خـواه ، نـه  یـا  برسـد  خودش به خواه است؛ دیگر شخص رفتن نعمت دست از براي
مقایسـۀ اجتمـاعی ریشـه    حسادت در نظریـۀ  . )1389، (ولیزاده و آذربایجانی خیر یا باشد دیگري

، کنـد کـه کارکنـان از طریـق مقایسـۀ خـود بـا افـراد مشـابه          دارد که بر ایـن فـرض تأکیـد مـی    
اگـر  ، این مقایسه میتواند به دو نتیجۀ کاملاً متفاوت منجر شـود . کنند تواناییهایشان را ارزیابی می

، اگـر نـامطلوب باشـد   شود و  به کسب هویت منجر می، نتیجۀ مقایسۀ فرد با دیگران مطلوب باشد
 یکـی در واقع . شود تخریب هویت خود به حسادت منجر می. نتیجۀ آن تخریب هویت خواهد بود

 حسادت دیگران به غالباً، فرد که است این خودشیفتگی شخصیت اختلال معیارهاي تشخیصی از
 . )2012، 6(زلاتان کریزان و جوهر ورزند می حسادت او به دیگران که دارد یا اعتقاد ورزد می

 شـامل  که دانند می کلی ي دسته شامل سه را حسادت بروز در مؤثر عوامل سازمانی محققان
یوسـفی  ، دانشـور حـریص  باشـند (  می مرئوس-روابط رئیس درك و عوامل سازمانی، فردي ادراك

، خـدمت  كتـر  تمایـل بـه   ط کـار حـی حسادت در م هايیامداز پ. )2016، سعیدآبادي و نیازآذري
عابـدي  . )2010، 7(منـون و تامپسـون   شهروندي است فردي و رفتارهاي ضد بین نامناسبط رواب

توجهی به مسائل روانی کارکنان مانند بی) دریافتند که 1393(سیدحسینی و  شیعه زاده، جعفري
 افزایش، پایین بودن کیفیت تعاملات سازمانی قبیلحسادت به مشکلات متعددي براي سازمان از 

بـروز  ، گروهـی  رضـایت  و کـاهش عملکـرد  ، توانـایی گـروه   و انسـجام  کاهش، گروه اعضاي غیبت

                                                           
1. Wei & Steven 
2. Organizational Envy 
3. Kim, O’Neil & Cho 
4. Organizational Cynicism 
5.Turkmen1& Aykac 
6. Zlatan Krizan & Johar 
7. Menon & Thompson  
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کـیم و  . شـود  ترك خدمت منجر مـی ، و در نتیجه، احترامی کاهش خود، شهرونديضد رفتارهاي 
در  از جملـه عملکـرد ضـعیف    شـهروندي ضد حسادت با رفتارهاي دریافتند که  )2014( 1گلومب
شـهروندي را  ضـد  رابطۀ حسـادت و رفتارهـاي    )2017( 2لارسونچاراش و  -کوهن. است طارتبا

ضـد  عدالتی رابطۀ حسادت و رفتارهـاي   بی طنشان داد در شرای بیقیهاي تط یافته. کردند بررسی
در  )2016( 4گلاسـو و مارتینسـن  ، تامپسـون  ) و2011( 3کاریـد ناند. شهروندي قویتر خواهد بـود 

 . وندي تأثیر مثبت داردشهرضد مطالعات خود دریافتند حسادت بر رفتارهاي 
میتوانـد بـدبینی    از عوامل تاثیرگذار بر حسادت سازمانی و رفتارهاي ضد شهروندي سـازمانی  

 کـه  است سازمانی مطالعات در تازه مفهوم یک بدبینی. )2017، سازمانی باشد (ترکمن و آیکاك
، 5(اوزلـر و آتـالاي   است کرده جلب خود به سازمانی زمینه رفتار در ویژه به را زیادي توجه اخیرا

 انجـام  غیراخلاقـی  رفتارهـاي  دیگـران  کـه  کرد تعریف باوري عنوان بهمیتوان  را بدبینی. )2011
شـاپیرو و  ، هـاپکینز ، محمـد ، (ولپـی  اسـت  معمول و رایج رفتارها این نیز جامعه در دهند که می

 و انسـجام ، اعتماد، صداقت، دقت نبود، سازمانی بدبینی مفهوم در اساسی اصل. )2014، 6دلاسگا
، سـازمان دارنـد   بـه  منفـی  احسـاس  و نگـرش بدبین افراد . )2014، 7(اصلان و ارن است وفاداري
 دارنـد  اعتقاد و بینند می غیردوستانه را سازمان رفتار، دانند می درستی را فاقد سازمان که باوري
 اعتماد قابل و غیر باز حقه را و دیگران است کارکنان دنبال فریب به و ندارد صداقت سازمان که
 ماننـد حجـم  ، عوامل از اي مجموعه. )1396، طالبی و کریمی، 2013، 8دانند (نافیی و کایفاي می

 در مقایسه ناکافی ترفیع، کم اجتماعی حمایت، نشده برآورده انتظارات سازمانی، افراد زیاد کاري
، ارتبـاط  فقدان، گیري تصمیم در ناتوانی، فزاینده سازمانی پیچیدگی، هدف تناقض، رقابت سطح با

، شـرکت  سـازي  کوچک، بیرونی و درونی بازده پایین سطوح از ادراك، شناختی روانقرارداد  نقض
 اختیـارات زیـاد  ، ضـعیف  سـازمانی  عملکرد رهبري و، عدالتی بی، قدرت توزیع، شرکتی ادغامهاي
هسـتند   بـدبینی  کننـدة  بینـی  پـیش  عوامل و منابع عنوان به، فوري اخراج و برکناري در مدیریت

 .  )1394، (بلوچی و رستگار
، خودخـواه ، دروغگـو  شخصیتی فرد بـدبین کسـی اسـت کـه دیگـران را      هاي ویژگیاز لحاظ 

 خـود  روابـط  در، داده قـرار  تردیـد  مـورد  را آنـان  هاي و انگیزه بگیرد نظر در توجه بی و علاقه بی
                                                           
1. Kim & Glomb 
2. Cohen-Charash & Larson 
3. Nandedkar 
4. Thompson, Glasø & Martinsen  
5. Özler & Atalay 
6. Volpe, Mohammed, Hopkins, Shapiro, Dellasega 
7. Aslan & Eren 
8. Nafei & Kaifi 
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 بـه  نسـبت  و بـوده  و ظالمانـه  خصـمانه  وي رفتـار ، باشـد  نداشته نفس به اعتماد و محتاط بوده
چنـین افـرادي وقتـی    . )2017، 1آکاراي و ییلـدریم داشته باشد ( تنفر افراد تحمیلی هاي خواسته

 بـر  جبـران  درصدد کنند نسبت به آنها حسادت خواهند داشت و امتیازات دیگران را مشاهده می
(مرتضـوي و   کنـد  مـی  اسـتفاده  مقابـل  طـرف  به زدن ضربه براي مختلفی تاکتیکهاي از و آید می

، 2(تکـین و بیـدوك   سـازمانی  تعهد و شغلی رضایت کاهش به سازمانی بدبینی. )1392، همکاران
 حمایـت  کـاهش ، سازمان به کارکنان وفاداري کاهش، ایجاد تغییر قصد و انگیزه کاهش، )2015

، 3(پپلینسـکاي  ارشـد  مـدیریت  حمایـت  بـت ثم آثار کاهش، کارکنان رفاه و شده سازمانی ادراك
 افزایش، )2015، 5(یاسین و خالید کاري زندگی کیفیت کاهش، )2011، 4آینسی و توران، 2014

 کـاري  انحـراف  و شغلی فرسودگی افزایش، )2014، 6سایلیکاي (ییلدیز و کارکنان خودبیگانگی از
، (مـرادي و جلیلیـان  ) و نهایتا افزایش رفتارهاي غیراخلاقـی و انحرافـی   2012، (شهزاد و محمود

، میگوئـل ، والـري ، 2014، 7آصـف و خـان  ، خلیفه، (مونیر سازمانی شهروندي ضد رفتار ) و1395
، پیونـدد  مـی  وقوع به منفی یک رویداد که وقتی. شود می منجر )2015، 8تئوفیلوس و ماریا، اولگا

. افتـد  کار می به رویه) ثبات و، پذیري کنترل، کانون( منفی رویداد ابعاد علیّ مورد در فرد ادراکات
 امیـد  و همـدردي ، حسـادت ، هیجانهایی چون عصـبانیت  گیري شکل موج، اسنادي ادراکات این
 یـا  پسـند  رفتارهاي جامعـه  انجام به تصمیم فرد، آمد وجود به که اساس هیجانهایی بر. شود می

 بر نیز و دانسته منفی رویداد مسبب و مقصر را فرد سازمان اگر. گیرد می اجتماعی ضد رفتارهاي
 بـه  نسـبت  آنگاه، باشد آینده نداشته در شرایط بهبود به امیدي، گذشته منفی اساس رویدادهاي

حسادت سازمانی در وي رشد نموده و در نتیجه امکان ، )1393، شود (نجاري می بدگمان سازمان
 . شود بروز رفتارهاي ضد شهروندي سازمانی در وي بیشتر می

 اسـت  فعلی عصر معضلات از مهمترین سازمانها در اي اخلاقی و غیر حرفه غیر رفتارهاي بروز
 و کاهش درآمد به است ممکن رفتارهایی چنین رواج. نماید می اخلاق تأکید توسعه ضرورت بر و

 در متـوالی  و متعدد اقتصادي مسائل به بروز و بینجامد سازمانها گونه این اعتبار خدشه دارشدن
بعد سـازمانی کـاهش    در و فرسودگی شغلی، انسانی نیروي بعد در. شود منجرکشور  کلان سطح

 فزونی به رو کننده نگران روند. باشد رفتارها گونه منفی این پیامدهاي میتواند اثربخشی سازمان
                                                           
1. Acaray &, Yıldırım 
2. Tekin & Beduk 
3. Peplinski 
4. Ince & Turan 
5. Yasin & Khalid 
6. Yıldız & Şaylıkay 
7. Munir, Khalifah, Asif & Khan 
8. Valerie, Miguel, Olga, Theophilus, & Maria 
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 و کـرده اسـت   جلـب  موضـوع  ایـن  بـه  را اندیشمندان توجه، در سازمانها اي غیر حرفه رفتارهاي
، مختلـف  سـازمانهاي  اداره زمینـۀ  در چالشهاي فـراوان  با رو در رو شدن پی در رهبران و مدیران
 و هـا  هزینـه  رفتارهـایی  چنـین  کـه  آنجـا  از. انـد  داشته مبذول اي حرفه اخلاق به بیشتري توجه

 از راسـتاي جلـوگیري   در عمیقـا  بایسـتی  سـازمانها ، دربردارنـد  سازمان را براي زیادي آسیبهاي
 اخلاقـی  عملکـرد  و شخصـیت  تنزل و فضاي کاري در ناهنجاري ویژه به، اي غیر حرفه رفتارهاي
 و بـه کـارگیري   کـاري  محـیط  در مرگ یا آسیب، انحراف مستقیم هاي از هزینه تا کنند حرکت
 اختلال، کیفیت و وري بهره کاهش، کاهش کارآیی، تجهیزات جایگزینی و تعمیر، جدید کارکنان

آید (زینالی صومعه و  به عمل جلوگیري سازمان اعتبار و شهرت کاهش و و کار کسب عملیات در
 تـا  اسـت  کننـده  بسیار تعیـین  سازمانها امور پیشبرد در اي حرفه اخلاق نقش. )1390، پورعزت
اسـت   داده نشـان  مطالعـات  با این وجود. رود می شمار ارزیابی آنها به معیارهاي از یکی که جایی
 تري پایین سطح در صنعتی و جوامع کشورها برخی با مقایسه در ایران در اي حرفه اخلاق رعایت
 بـه  مراجعه در افراد سرگردانی، کار محل در وقت اتلاف، انگیزگی بی، کار محل از گریز. دارد قرار

ایرانیها است و  میان در اي حرفه اخلاق نبود دهنده نشان، و خصوصی دولتی هاي اداره و سازمانها
 اخـلاق  اصـول  نکردن رعایت سوي دیگر از. است افزایش به رو روزمره طور به روند این متاسفانه
 و گسـترش  تـرویج  پیامـدها  ایـن  از یکی. داشت خواهد دنباال به ناگواري را پیامدهاي، اي حرفه
بـود   خواهد جامعه در در نهایت و سازمان مضراتی در موجبات خود که است شهروندي ضد رفتار

 رفتارهـاي  از جدیـدتر  مفهـومی  سـازمانی  شـهروندي  ضـد  رفتارهـاي  مفهوم. )1396، (مقتدایی
 خصوصـا ، کشـور  سـازمانهاي  در شـاید  و بایـد  که طور آن و رود می شمار سازمانی به شهروندي

اسـت   نگرفتـه  قـرار  تحلیـل  و بررسـی  مـورد  و نشـده  پرداخته آن به دولتی و سازمانهاي عمومی
ي  در زمینـه  مـا  جامعـه  رسـد  می نظر شد به گفته به آنچه عنایت با. )1392، (حسینی و حضرتی
 از قبـل  مسـأله  ایـن  مناسب بـراي  راهکارهاي از یکی و باشد مشکل دچار اي رفتارهاي غیرحرفه

 اسـت؛  حـوزه  ایـن  در دقیقتـر  و تـر  جزئی انجام پژوهشهاي، ناشدنی حل بحرانی به شدن تبدیل
بدبینی سـازمانی بـر رفتـار ضـد      تأثیر تر جزئی و دقیقتر صورت به کوشد می مطالعه این، بنابراین

 زیاد اهمیت وجود با. کند شهروندي سازمانی را از طریق متغیر میانجی حسادت سازمانی بررسی
دهد درباره تـاثیر بـدبینی سـازمانی بـر رفتـار ضـد        بررسی پیشینه پژوهش نشان می، موضوع این

 بنابراین است؛ نشده انجام پژوهشی سازمانیشهروندي سازمانی از طریق متغیر میانجی حسادت 
 نظـري  مبـانی  تـر شـدن   غنـی  بـه  مطالعه این انجام. شود می آشکار مطالعه حاضر انجام ضرورت
 کمک حسادت سازمانی و رفتار ضد شهروندي سازمانی، ي بدبینی سازمانی حوزه در سه پژوهش

سازمانی بـر حسـادت سـازمانی و    تأثیر بدبینی  جهت و شدت، چگونگی دقیق ترسیم با کند و می
 کاهش راستاي در کوچک هرچند گامی عملی شاید گرایش به رفتارهاي ضد شهروندي سازمانی
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بررسـی رابطـه    مطالعـه ایـن   کلیهدف  بنابراین. بتوان برداشت سازمانی ضد شهروندي رفتارهاي
 سـازمانی  ی حسـادت از طریق متغیـر میـانج  بین بدبینی سازمانی با رفتار ضد شهروندي سازمانی 

 . است
 

 روش بررسی
مبتنی بر مـدل معـادلات    مطالعه حاضر از نظر هدف کاربردي و از نظر روش پژوهشی همبستگی

 243نفر ( 377جامعه آماري پژوهش کلیه دبیران ناحیه دو شهر زاهدان به حجم . است ساختاري
حجـم جمعیـت دبیـران بـر     با توجه به این کـه  . بود1396-97مرد) در سال تحصیلی  134زن و 

درصـد آنـان مـرد     54/35درصـد دبیـران زن و    46/64ي که طور به، حسب جنسیت یکسان نبود
اي متناسب با حجم (بر حسـب درصـد جنسـیت دبیـران) و بـه       طبقه گیري به شیوه نمونه، بودند
و ، شـند ي که همه دبیران شانس مساوي براي شرکت در مطالعه را داشته باطور به، تصادفیشیوه 

از طریـق پرسشـنامه   مـرد)   68و  زن 123( معلم 191 گیري کوکران تعداد بر اساس فرمول نمونه
ی مدنظر قـرار بگیرنـد و در   مطالعه تلاش شد تا ملاحظات اخلاقدر این . مورد مطالعه قرار گرفتند

مطالعـه مطلـع   آزمودنیهـا (داوطلبـان) از موضـوع و هـدف     ، ها پیش از توزیع پرسشنامهاین راستا 
آزادي کامل براي شرکت یا عدم شرکت در مطالعـه را داشـتند و بـه آنهـا      کنندگان شرکت، شدند

بـراي  . اطمینان داده شد که از اطلاعات خصوصـی و شخصـی داوطلبـین محافظـت خواهـد شـد      
  :آوري اطلاعات از سه پرسشنامه زیر استفاده شد جمع
این پرسشنامه در قالب  :)1998( 1دهاروادکاربراندز و ، پرسشنامه بدبینی سازمانی دین 

) و 9تـا  5هـاي   شـناختی (گویـه  بدبینی ، )4تا 1هاي  عاطفی (گویهبدبینی  :بعد 3سوال و  13
پرسشـنامه بـر   . پـردازد  ) به بررسی بدبینی سـازمانی مـی  13تا  10هاي  رفتاري (گویهبدبینی 

اي لیکـرت از کـاملا مـوافقم تـا کـاملا مخـالفم تنظـیم شـده اسـت و           گزینـه  5اساس طیف 
حـداقل و حـداکثر نمـره در ایـن     . اسـت =کاملا موافقم 5=کاملا مخالفم تا 1گذاري آن از  نمره

نزدیکتـر باشـد نشـانه بـدبینی سـازمانی       65هرچه نمره به . است 65و  13پژوهش به ترتیب 
 پایایی این پرسشنامه با استفاده از آزمون آلفا کرونباخ در مطالعه دین و همکـاران . بالاتر است

و در  78/0و  80/0، 86/0شناختی و رفتاري بـه ترتیـب برابـر بـا     ، ) براي ابعاد عاطفی1998(
 .  بود 78/0و  804/0، 829/0) 1395مطالعه عبدالهی و علیجان نوده پشنگی (

اسـلامی ولـی زاده و آذربایجـانی    با تکیه بـر منـابع    پرسشنامه فرم کوتاه حسادت 
حسـادت  ، گویـه)  4حسـادت شـناختی (   :بعد 3و گویه  22این پرسشنامه در قالب  :)1389(

                                                           
1. Dean, Brandes & Dharwadkar 
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فـرد   سـازمانی  بـه بررسـی میـزان حسـادت    گویـه)   8گویه) و حسادت رفتاري ( 10عاطفی (
اي لیکـرت از کـاملا مـوافقم تـا کـاملا مخـالفم        گزینه 5پرسشنامه بر اساس طیف . پردازد می

حـداقل و  . اسـت =کـاملا مـوافقم   5=کاملا مخـالفم تـا   1گذاري آن از  تنظیم شده است و نمره
نزدیکتـر باشـد    110هرچه نمره بـه  . است 110و  22حداکثر نمره در این پژوهش به ترتیب 

پایایی این پرسشنامه با استفاده از آزمون آلفا کرونبـاخ در  . تنشانه حسادت سازمانی بالاتر اس
 . گزارش شده است 91/0) 1389مطالعه ولی زاده و آذربایجانی (

سوال بـوده و   24این پرسشنامه داراي  :)1392پرسشنامه رفتار ضد شهروندي رحمانی ( 
تـا   1هاي لجبازي و خودسري (گویه :بعد 5شهروندي در قالب  هدف آن ارزیابی رفتارهاي ضد

کینـه  ، )15تـا   10هاي طفره رفتن از کار (گویه، )9تا  6هاي  مقاومت در برابر اقتدار (گویه، )5
پرسشـنامه بـر اسـاس    . ) اسـت 24تا  20هاي  ) و پرخاشگري (گویه19تا  16هاي توزي (گویه

گـذاري آن   ده است و نمـره اي لیکرت از کاملا موافقم تا کاملا مخالفم تنظیم ش گزینه 5طیف 
حداقل و حداکثر نمره در این پژوهش بـه ترتیـب   . است=کاملا موافقم 5=کاملا مخالفم تا 1از 
نزدیکتر باشد نشانه رفتار ضدشهروندي سـازمانی بـالاتر    120هرچه نمره به . است 120و  24
) براي 1392حمانی (پایایی این پرسشنامه با استفاده از آزمون آلفا کرونباخ در مطالعه ر. است

کینـه  ، 73/0طفره رفتن از کار ، 69/0مقاومت در برابر اقتدار ، 74/0ابعاد لجبازي و خودسري 
 . گزارش شده است 76/0و براي کل مقیاس ، 71/0، پرخاشگري، 58/0توزي 

ار ها از آزمون آلفاي کرونباخ استفاده شـد کـه مقـد    تعیین پایایی پرسشنامه منظور بهدر این پژوهش و 
رفتـار ضـد شـهروندي سـازمانی و حسـادت      ، هاي بدبینی سـازمانی  ضرایب آلفاي کرونباخ براي پرسشنامه

ها از ضریب همبسـتگی پیرسـون و    براي تجزیه و تحلیل داده. بود 91/0و  86/0، 88/0سازمانی به ترتیب 
 .  استفاده شدو لیزرل  spss21افزار  با کمک نرم مدل معادلات ساختاري

 
 ها یافته

دبیر شهر زاهدان از طریق پرسشنامه مورد مطالعـه قـرار گرفتنـد کـه بـر       191در مطالعه حاضر 
نفـر   125، بـر حسـب تاهـل   ، %) مـرد 54/35نفـر (  68زن و  %)64/64نفر ( 123حسب جنسیت 

%) کارشناسـی و  1/46نفـر (  88، بر حسـب تحصـیلات  ، %) مجرد6/34نفر ( 66%) متاهل و 4/65(
 70، سـال  10%) زیر 9/31نفر ( 61، برحسب سنوات خدمت، کارشناسی ارشد%) 9/53نفر ( 103
بـر حسـب شـیوه اسـتخدامی     ، سال 20%) بالاي 4/31نفر ( 60، سال 20تا  11%) بین 6/36نفر (
%) به صورت قـراردادي و پیمـانی اسـتخدام    8/18نفر ( 36%) به صورت رسمی و 2/81نفر ( 155

، 1در جـدول  . ش از مـدل معـادلات سـاختاري اسـتفاده شـد     براي بررسی فرضیات پـژوه . شده بودند
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. چولگی و کشیدگی ارائـه شـده اسـت   ، انحراف استاندارد، توصیفی متغیرها شامل میانگین هاي شاخص
هـاي   با توجـه بـه یافتـه   . بیشتر باشد 10و  3قدر مطلق چولگی و کشیدگی متغیرها به ترتیب نباید از 

بنـابراین  . باشدمام متغیرها متناسب با استاندارد مورد نظر میقدر مطلق چولگی و کشیدگی ت 1جدول 
 .  فرض مدل یابی علی یعنی نرمال بودن تک متغیري برقرار استپیش

 
 هاي توصیفی متغیرهاي پژوهش شاخص: 1جدول 

 کشیدگی چولگی انحراف استاندارد میانگین متغیر
 -698/0 -178/0 59/3 67/14 بدبینی عاطفی
 -751/0 -395/0 21/4 48/19 بدبینی شناختی
 -05/1 001/0 74/3 95/13 بدبینی رفتاري

 -902/0 -006/0 08/10 11/48 بدبینی سازمانی (کل)
 -408/0 -288/0 14/4 38/18 لجبازي و خودسري
 577/0 -793/0 41/3 31/15 مقاومت در برابر اقتدار

 755/0 -/480 76/5 53/22 طفره از کار
 25/4 -94/1 2/3 38/17 کینه توزي
 27/2 -52/1 33/4 18/21 پرخاشگري

 21/1 -915/0 62/17 8/94 رفتار ضد شهروندي (کل)
 55/1 -33/1 18/3 24/17 حسادت شناختی
 27/1 -19/1 21/7 67/42 حسادت عاطفی
 71/1 -17/1 85/5 35/32 حسادت رفتاري

 12/2 -37/1 3/15 26/92 حسادت سازمانی (کل)
 

از طراحی مدل معادلات ساختاري فـرض ارتبـاط بـین متغیرهـاي پـژوهش از      همچنین قبل 
گـزارش شـده    2هاي آن در جـدول   طریق آزمون ضریب همبستگی پیرسون بررسی شد که یافته

 . است
 

 ضرایب همبستگی بین متغیرهاي پژوهش: 2جدول 

 متغیر
1 2 3 

r sig r sig r sig 
 001/0 599/0 001/0 519/0 001/0 1 بدبینی سازمانی . 1
 001/0 681/0 001/0 1 001/0 519/0 رفتار ضد شهروندي . 2
 001/0 1 001/0 681/0 001/0 599/0 حسادت سازمانی . 3
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مقدار ضریب همبستگی بدبینی سازمانی با رفتار ضـد شـهروندي و    2هاي جدول  بر اساس یافته
و مقدار ضریب همبستگی بین رفتار ضـد شـهروندي و    599/0و  519/0حسادت سازمانی به ترتیب 

باتوجـه بـه برقـراري رابطـه     . )>001/0p(دار است  که مثبت و معنی است 681/0حسادت سازمانی 
قبـل از بررسـی فرضـیات    . پژوهش به طراحی مدل معادلات ساختاري پرداخته شـد  بین متغیرهاي

انـدازه بـرازش مـدل در تعیـین ارتبـاط متغیرهـاي آشـکار و        . پژوهش به برازش مدل پرداخته شـد 
 1شـاخص نیکـویی بـرازش   ، برازش را شامل هاي شاخصمحققان . شودمتغیرهاي پنهان استفاده می

(GFI) ،2شاخص برازش تطبیقی (CFI)    نشـانگر بـرازش مناسـب مـدل      9/0که مقـادیر بیشـتر از
و  08/0مقـادیر کمتـر از    (RMSEA) 3شاخص مجذور میانگین مربعـات خطـاي تقریـب   ، هستند

نشـانگر  ، 05/0مقادیر کمتـر از   (SRMR) 4شاخص ریشه میانگین مربعات باقیمانده استاندارد شده
 3تانداردهاي تعیـین شـده مطـابق بـا جـدول      نتایج برازش مطابق بـا اس ـ . برازش مناسب مدل است

 .  مناسب بوده است
 

 هاي برازش مدل نظري پژوهش : شاخص3جدول 
 نام شاخص

مقدار 
 مطلوب

 مقدار بدست آمده در مدل واقعی

 8/0 بالاو  GFI( 8/0نیکوئی برازش ( (
 082/0 09/0زیر  )(RMRمربعات باقی ماندهریشه میانگین 

 CFI( 9/0 94/0شاخص برازش تطبیقی (
 078/0 08/0زیر  )RMSEAي میانگین مربعات خطاي برآورد ( ریشه
 

ابتدا باید مدل نظري تدوین شده براي هر فرضیه مـورد پـردازش قـرار    ، ها براي تحلیل فرضیه
آوري شده تا چه اندازه مدل نظري را مورد حمایـت قـرار    هاي جمع گیرد تا مشخص شود که داده

) …CFI,GFI,SRMR(کمی برازش مـدل   هاي شاخصدهد که براي پاسخ به این سؤال از  می
کلی قابل قبول بودند یا بـه عبـارتی مـدل نظـري      هاي شاخصدر صورتی که . استفاده شده است

مورد تأیید قرار گرفت در آن صورت میتوان به روابط درون مدل پرداخت که ایـن روابـط متقابـل    
. باشـند  ضریب رگرسیونی (ضریب تأثیر) مربوط به فرضیه و بارهاي عاملی مربوط به هر گویه مـی 

 . ها نشان داده شده استلی هر یک از گویهکلیه روابط متغیرهاي پنهان و بارهاي عام 1در شکل
 

                                                           
1. Goodness-Of-fit Index 
2. Comparative fit Index 
3  .  Root Mean Square  Error Of Approximation 
4. The Standardized Root Mean Residual 
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 مدل برازش شده تحقیق (ضرایب استاندارد): 1شکل 

 
 :توان فرضیات پژوهش را این گونه تحلیل کرد ) می1با توجه به مدل به دست آمده (شکل

 
 براي بررسی فرضیات پژوهشضرایب مسیر  :4جدول 

ضریب  فرضیات
 نتیجه t مسیر

 فرضیه رد 71/0 06/0 .رفتار ضد شهروندي سازمانی تاثیر مثبت داردبر بدبینی سازمانی 
 تایید فرضیه 85/8 67/0 .سازمانی تاثیر مثبت دارد حسادتسازمانی بر  بدبینی

 تایید فرضیه 68/7 69/0 .تاثیر مثبت دارد رفتار ضد شهروندي سازمانیسازمانی بر  حسادت
رفتار ضد شهروندي  سازمانی بر حسادتاز طریق  بدبینی سازمانی

 تایید فرضیه 53/6 462/0 .دارد مثبت تاثیر

 
رفتـار ضـد شـهروندي    سـازمانی بـر    بـدبینی  مقدار ضریب مسیر 4هاي جدول  بر اساس یافته

کـه از مقـدار تـی     اسـت  71/0و با توجه به این که مقدار تی به دسـت آمـده    است 06/0سازمانی
تـاثیر   رفتـار ضـد شـهروندي سـازمانی    سازمانی بر  کوچکتر است بنابراین بدبینی 96/1استاندارد 

بر اساس جدول فوق مقدار ضـریب  . شود داري ندارد و در نتیجه فرضیه پژوهش رد می معنا مثبت
تـی بـه دسـت    بوده و با توجه به این که مقـدار   67/0 سازمانی حسادتسازمانی بر  بدبینی مسیر
 حسـادت سـازمانی بـر    بزرگتـر اسـت بنـابراین بـدبینی     96/1از مقدار تی اسـتاندارد   85/8آمده 

هـا   بـر اسـاس یافتـه   . شـود  و در نتیجه فرضیه پژوهش تایید می دارد معنادار سازمانی تاثیر مثبت
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ه این بوده و با توجه ب 69/0 رفتار ضد شهروندي سازمانیسازمانی بر  حسادت مقدار ضریب مسیر
 بزرگتـر اسـت بنـابراین حسـادت     96/1از مقدار تی اسـتاندارد   68/7که مقدار تی به دست آمده 

و در نتیجـه فرضـیه پـژوهش     دارد معنـادار  تاثیر مثبـت  رفتار ضد شهروندي سازمانیسازمانی بر 
سـازمانی   دهد مقدار ضریب مسیر بدبینی هاي جدول فوق نشان می همچنین یافته. شود تایید می

بوده و با توجه به این که مقـدار   462/0 سازمانی حسادتاز طریق فتار ضد شهروندي سازمانی  بر
سـازمانی از   بزرگتر است بنـابراین بـدبینی   96/1از مقدار تی استاندارد  53/67تی به دست آمده 

و در نتیجـه   داردمعنـادار   مثبـت  تـاثیر  فتار ضد شـهروندي سـازمانی   سازمانی بر حسادتطریق 
 .  شود فرضیه پژوهش تایید می

 
 گیري بحث و نتیجه

 ایـن  و، اسـت  مـدیریت سـازمان   و فرایندها، روشها به نسبت افراد منفی نگرش سازمانی بدبینی
 توانـد  شـوند و در نتیجـه مـی    محـروم  علایقشـان  بـه  دستیابی از کارکنان شوند می باعت عناصر

به دنبال داشـته   را شهروندي سازمانی و حسادت سازمانی منفی از جمله رفتارهاي ضد پیامدهاي
 مهمتـرین  که سازمان افراد که توجه است خور در منظر این از بیشتر شهروندي ضد رفتار. باشد

 نیز میتوانند سازمان هاي سرمایه هاي دهنده فرسایش مهمترین، سازمان هستند یک هاي سرمایه
 ضـد  رفتارهاي، سازمانی شهروندي گرفتن رفتارهاي در پیش جاي به اگر که صورت بدین، باشد

 شکست و فرسایش رشد دچار و تقویت جاي به سازمان، باشد داشته رواج در سازمان شهروندي
همکـارانش   بـا  را خـودش  فـرد  کـه  زمانی و است نامطلوب منفی و هیجان یک حسادت. شود می

 دسـت  او به احساس این، ندارد او و دیگران دارند که شود می نعمتهایی متوجه و کند می مقایسه
 رفتارهـاي میتوانـد  این احساس پیامدهاي منفی فردي و سـازمانی را بـه دنبـال دارد و    . دهد می

با هدف بررسـی رابطـه بـین بـدبینی      مطالعهاز این رو این . کند می محدود را کارکنان شهروندي
. سادت سـازمانی انجـام گرفـت   ح از طریق متغیر میانجیسازمانی با رفتار ضد شهروندي سازمانی 

داري بـر   مستقیم تـاثیر مثبـت معنـا    طور بهي اول این مطالعه نشان داد که بدبینی سازمانی  یافته
عدم تاثیر مستقیم بـدبینی سـازمانی بـر رفتارهـاي ضـد      . رفتارهاي ضد شهروندي سازمانی ندارد

، تـرکمن و آیکـاك  ، 2014، و همکـاران  هاي مطالعات پیشـین (مـونیر   شهروندي سازمانی با یافته
علت این ناهمخوانی . ) همخوانی ندارد2012، شهزاد و محمود، 2015، سایلیکاي ییلدیز و، 2017
هاي استفاده شده براي سنجش بدبینی سـازمانی و رفتارهـاي ضـد     تواند متفاوت بودن مقیاس می

 .  دشهروندي سازمانی در مطالعات پیشین و این مطالعه باش
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این مطالعه نشان داد کـه بـدبینی سـازمانی بـر حسـادت سـازمانی تـاثیر مثبـت و         یافته دوم 
اي که بـه بررسـی رابطـه بـدبینی سـازمانی بـا        در بررسی پیشینه پژوهش مطالعه. داري دارد معنا

 به کارکنان دارند نسبت اعتمادي زیادي بی افراد بدبین. حسادت سازمانی بپردازد مشاهده نگردید
کـردن ندارنـد کـه ایـن      تکیه و اعتماد ارزش و هستند خودخواه دیگران که رنداعتقاد شدید دا و

 بـدبینی  با مرتبط باور اصلی. گیرد می آنان شکل و سرخوردگی تحقیر، ناکامی، نگرش از ناامیدي
، اسـت (چیـابیروا   شخصـی شـده   منفعت  قربانی، صداقت و عدالت، درستکاري اصول که است این
 از دیگـر  گروهـی  یـا  فـرد  بـردن  لـذت  ازدر نتیجـه افـراد بـدبین    . )2013، 1بنک ولـومیلاي ، اوه

، حقـارت  ) احسـاس بـودن  کیفیـت  یـا  و ویژگـی ، اجتماعی موقعیت، شیء( مطلوبشان هاي داشته
 .  کنند و حسادت می خصومت

یعنی رابطه مثبت و معنادار بین حسادت سازمانی با رفتارهاي ضـد   پژوهش این ي یافتهدیگر 
ناندیـدکار  ، )2017چـراش و لارسـون (  -کـوهن  همچـون  محققـانی  ي یافته باشهروندي سازمانی 

 رسیدند نتیجه این به خود پژوهشهاي در آنها. ) همخوان است2010) و کیم و همکاران (2011(
در تبیـین رابطـه   . یابـد  مـی  افـزایش  نیز کارکنان ونديشهرضد  رفتارهاي، حسادت افزایش با که

حسادت سازمانی با رفتارهاي ضد شهروندي سازمانی میتوان از دو نظریه تبادل اجتماعی و نظریه 
اگر فرد حسود دریابد علت کسب منفعت طـرف  ، نظریۀ تبادل اجتماعی قطب. اسنادي بهره گرفت

افـزایش   ضد شـهروندي سـازمانی  احتمال بروز رفتارهاي ، عدالتی در سازمان بوده است بی، مقابل
، کار حاکم باشـد  حیطعدالتی بر جو م در صورتی که بی، نظریۀ اسنادي قکه طب در حالی. یابد می

، عـدالتی  بی طزیرا در شرای. یابد رفتارهاي آزاردهنده کاهش می، احتمال بروز حسادت و در نتیجه
دریافت منفعـت   حقداند طرف مقابل مست زیرا فرد می .شود احساس خوداحترامی فرد تهدید نمی

گیرنـد و   افـراد در صـورتی پـاداش مـی    ، باشد کار حاکم حیطولی چنانچه عدالت بر م. نبوده است
احترامـی فـرد حسـود تهدیـد      خـود ، در نتیجـه ، آن باشـند  ي هکنند که شایست منفعت کسب می

-(کـوهن  یابـد  افـزایش مـی  ، از جانـب وي  بحسادت و رفتارهاي مخر احتمال، بنابراین، شود می
 . )2017، چراش و لارسون

یافته اصلی این پژوهش نشان داد کـه بـدبینی سـازمانی از طریـق متغیـر میـانجی حسـادت        
در بررسـی پیشـینه   . داري دارد سازمانی بر رفتارهاي ضد شهروندي سازمانی تاثیر مثبت و معنـی 

سازمانی از طریق متغیر میانجی حسادت سـازمانی   اي که به بررسی رابطه بدبینی پژوهش مطالعه
در تبیین رابطه بدبینی سـازمانی بـا   . بر رفتارهاي ضد شهروندي سازمانی بپردازد مشاهده نگردید

 رفتارهاي ضد شهروندي سازمانی از طریق متغیر میانجی حسادت سازمانی میتوان گفت که افراد

                                                           
1. Chiaburu, Oh, Bank & Lomeli 
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، خـود  شخصیتی هاي ویژگیاساس  بر یا، دارند شرایط از که احساساتی و باورها اساس بر بدگمان
 اعتمـاد  بی دیگران نسبت به عموما افراد این. دهند می نشان خود از را خاصی کنشهاي و رفتارها
 و، کننـد  درسـت مـی   آمیـز  توهین عبارات. پرورانند می خود ذهن در زیادي منفی تفکرات بوده؛
دورنمـاي   بـدگمانی . گیرنـد  مـی  تمسـخر  و سـخره  بـاد  به را آنها مدیران و شرکت از انتقاد ضمن

. باشند داشته سازمان در را خود میل باب جایگاه که نیستند قادر حتی و، نداشته فردي مشخص
 آمیز مسالمت ژستهاي به اعتقادي و نداشته سازمان از انتظاري هیچ که کنند می اغلب تاکید آنها
 بـه  و بـوده  آنها برابر در دیگران ضعف از حاکی آمیز مسالمت ژستهاي این ندارند زیرا دوستانه و

را  دیگـران ، افرادبـدبین . )1395، جوینـد (خادمیـان   مـی  دوري نوع ارتباطات این از، سبب همین
 عمـلا  دیگـران  بـا  روابط در، برده سوال زیر را دیگران هاي انگیزه، دانسته ملاحظه بی و خودخواه

 مقایسـه  همکـارانش  بـا  را خـودش  فرد که زمانی وندارند  آنها به اعتمادي و گرفته و جبهه گارد
 او بـه  حسادت سازمانی احساس، ندارد او و دارند دیگران که شود می نعمتهایی متوجه و کند می

 این آن اصلی باور که دارند به سازمان نسبت منفی نگرش و از آنجا که افراد حسود دهد می دست
 طلبـی  منفعـت  و ایـن  شـود  نمـی  یافت مدیران و همکاران نزد پاکی و، عدالت، صداقت که است

گردد در نتیجـه امکـان بـروز     می پنهان هاي حیله و محرکها اساس بر کنشهایی به منجر شخصی
 . )2011، یابد (ناندیدکار رفتارهاي ضد شهروندي سازمانی در افراد حسود افزایش می

 کنـد و  مـی  حرکـت  درسـت  مسـیر  در و اسـت  بینش راهبردي یک داراي سازمان که زمانی
 سـازمان  و اسـت  معین هاي رویه داراي و مشخص کاري فرایندهاي و سازمانی عملیات، اقدامات
 و سـازمانی  عملیـات  از مـدیریتی  هاي رویه داراست و را مستمر یادگیري قابلیت و بهبود توانایی
 محـیط  از کـه  مناسـبی  شـناخت  به توجه نیز با کارکنان، کنند می حمایت و پشتیبانی کارکنان
 در کـار  و فعالیـت  بـه  بیشتري با اعتماد، کنند می کسب آن هاي رویه و کاري فرایندهاي و کاري

 خلوص، عدالت با سازمان که رسند شناخت می این به کارکنان که زمانی زیرا. پردازند می سازمان
 سـازمانی  اهداف به رسیدن راستاي بیشتري در انرژي و توان با، کند می برخورد آنها با صداقت و

 کارکنان بدبینی که کرد بیان پژوهش میتوان نتایج براساس در نهایت. نمایند می تلاش و فعالیت
 ایجـاد  بسـب  عامـل  ایـن  و شـود  سازمانشـان  بـه  نسبت آنهامثبت  نگرش کاهش ثباع تواند می

براي . شود میشهروندي و حسادت سازمانی  از جمله رفتارهاي ضد سازمان براي منفی پیامدهاي
، مدیران سازمان باید در تلاشهاي خود براي مدیریت اخلاقی محیط کـار ، غلبه بر بدبینی سازمانی

، سـازمانی  هـاي  برنامـه  علاوه بر این مـدیران در . در رفتار و گفتار خود صادق و قابل اعتماد باشند
برقـراري  . کننـد  ایجـاد  آنهـا  بـا  را رابطـه متناسـبی   و نبرند یاد از را کارکنان همراهی و مشارکت
 احساسـات یکـدیگر آگـاه    ادراکـات و  از مـدیران و کارکنـان   آن موجب به که طرفه دو ارتباطات

را  بدبینی سـازمانی . است براي کاهش بدبینی حیاتی اطلاعات مناسب و موقع به شوند و ارائه می
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 اقـدامات اصـلاحی   انجـام  و عـذرخواهی  و وقوع هنگام در اشتباهات پذیرش با میتوان همچنین
 کـه  زمانیدر رابطه با کاهش حسادت سازمانی باید گفت که . رساند حداقل به سرعت به مناسب
 و یابـد  مـی  کاهش آنها به نسبتشان  منفی احساسات باشند داشته اعتماد خود به همکاران افراد

اگر کارکنان دریابند که رقیبشـان  . شود میهمکاران باعث کاهش حسادت سازمانی  به این اعتماد
 است در سازمان بر اساس لیاقت و شایستگی و بر حسب عدالت سازمانی ترفیع و ارتقاء پیدا کرده

 دقیق بازنگريبنابراین مدیران سازمانی با . شود مطمئنا از میزان حسادت سازمانی آنها کاسته می
 بـا  مـدیران  ارتباط نحوه و منافع و امتیازات توزیعي ها رویه، سازمانی منافع و امتیازات توزیع در

و رفتارهـاي   توانند تا حدود زیادي از حسادت سازمانی می، ضمن کاهش بدبینی سازمانی کارکنان
. هایی نیز مواجه بوده است انجام این مطالعه با محدودیت. کارکنان بکاهند ضد شهروندي سازمانی

؛ آشـکارا  اسـت از جمله این که مطالعه حاضر از نظر مکانی صرفا محدود به بخش خاصی از ایران 
است که نظرات دبیران شهر زاهدان نمیتواند نماینده کـاملی از نظـرات کارکنـان در کـل کشـور      

از آنجـا کـه بررسـی    . سـازد  و این مسئله تعمیم مکانی پژوهش را با محدودیت مواجـه مـی  ، باشد
دهی انجام گرفته است و با وجود دادن اطمینـان بـه    پژوهش از طریق ابزار خودگزارش متغیرهاي

ممکن است تمام آنها (بـه خـاطر حفـظ وجهـه     ، آزمودنیها مبنی بر محرمانه باقی ماندن اطلاعات
نبود پژوهشهاي مشابه و همراستا در ارتبـاط  . خود) با صداقت کامل به سوالات پاسخ نداده باشند

تا حدودي تبیین نظري بحث را محدود ، نظري این مطالعه در منابع داخلی و خارجیبا چارچوب 
 .  نماید و امکان مقایسه نتایج این پژوهش با نتایج تحقیقات مشابه را از پژوهشگر سلب می

 
 تقدیر و تشکر

این مقاله مستخرج از پایان نامه کارشناسی ارشد رشـته مـدیریت آموزشـی دانشـگاه سیسـتان و      
بینند که از همـه کسـانی کـه در ایـن پـژوهش بـا مـا         محققین بر خود لازم می. استتان بلوچس

 . کمال تشکر و قدردانی را داشته باشند، مورد مطالعه دبیرانبه ویژه ، همکاري داشتند
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